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La satisfacción laboral es uno de los componentes de importancia en la elaboración de 
estrategias para la gestión del capital humano debido al gran impacto que tiene en el 
crecimiento y desarrollo de las organizaciones. Una de las variables de mayor 
influencia y poco estudiadas de esta satisfacción, es la satisfacción con los 
compañeros de trabajo. Por este motivo, el presente estudio busca identificar la 
estructura factorial del compañero de trabajo ideal, es decir, el conjunto de 
características esperadas en el colaborador perfecto. 
La muestra estuvo compuesta por 60 participantes para la fase cualitativa y 151 
participantes para la fase cuantitativa, con un rango de edad entre los 22 y 36 años. El 
análisis factorial exploratorio encontró cuatro factores: "buenas relaciones 
personales", “correcto, organizado y seguro de sí mismo”, “trabaja en equipo, 
empático y flexible” y “productivo y que sabe enseñar”. No se encontraron 
diferencias significativas que relacionaran estos factores con alguna variable 
demográfica de los participantes (género, edad, nivel socio-económico, universidad, 
tipo de colegio, años de experiencia laboral y tiempo de permanencia en la empresa 
actual). Estudios previos encontraron que estos factores se relacionan con diversos 
aspectos de la gestión del comportamiento humano, tales como: productividad, 
retención de líderes talentosos, compromiso, absentismo, motivación, intención de 
renuncia y desempeño. Estos resultados contribuyen a la mejora de la satisfacción 
laboral y la productividad considerando el contexto peruano.  
Palabras clave: compañero de trabajo ideal, satisfacción con los compañeros de 
trabajo, satisfacción laboral, relaciones interpersonales, recursos humanos.  
Abstract 
The Job satisfaction is one of the most important components in the companies’ 
environment, due to its impact in the growth and development of the organization. 
Likewise, one of the most influential and poorly researched variable of this 
satisfaction is the Coworker satisfaction. Thus, the purpose of this study was to 
examine the factorial structure of the ideal coworker based on the related perceptions 
of a Peruvian workforce to further investigate the elements of coworker satisfaction 
within the human resources field.   
Participants for this study were 60 who were interviewed during a qualitative phase, 
and 151 participants interviewed during a quantitative phase, between the age range 
of 22 to 36 years of age. After an exploratory factor analysis, results indicated the 
presence of four factors: “good personal relationships”, “assertive, organized and self-
confident”, “team player, empathetic and flexible” and “productive and good 
teacher”. There were no statistical significant differences found between factors and 
demographic characteristics (gender, age, socio-economic status, education, years of 
work experience, time working in the current company). Furthermore, previous 
evidence suggests that these factors are related to different aspects of the human 
resources management, such as: productivity, retention of talented leaders, employee 
engagement, absenteeism, turnover intention and employee performance. These 
results contribute to the improvement of the work satisfaction and productivity in a 
Peruvian work setting. 
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 En la actualidad, las organizaciones están tomando en cuenta la satisfacción 
laboral con el fin de reducir aspectos negativos en el trabajo tales como el absentismo 
injustificado (Blau, 1985; Brayfield & Crockett, 1955; Herzberg, Mausner, Peterson, 
& Capwell, 1957; Inman, 2001; Johns, 1978; Muchinsky, 1977; Porter & Steers, 
1973; Scott & Taylor, 1985; Waters & Roach, 1971, 1973; Vroom, 1964), el conflicto 
laboral (Brady, Kinnaird, & Friedrich, 1980; Inman, 2001), las altas tasas de rotación 
(Farris, 1971; Inman, 2001; Koch & Steers, 1978; Porter & Steers, 1973; Zedeck, 
Jackson, & Summers, 1983) y los males de salud como fatiga, dolores de cabeza, 
entre otros (Burke, 1970; Inman, 2001). Así también, la satisfacción laboral se 
relaciona con aspectos positivos en la organización como el desempeño laboral de los 
trabajadores (Inman, 2011; Vroom, 1964), el compromiso con la empresa (Madlock 
& Booth-Butterfield, 2008; Mahamuda & Kabur, 2011; Mowday, Steers, & Porter, 
1979) y la productividad de los colaboradores (Blau, 1981; Glaman, Jones, & Rozelle, 
1996; Leiter & Maslach, 1988; Scott & Taylor, 1985). 
Locke (1976) define a la satisfacción laboral como: “un estado emocional 
positivo que resulta de la evaluación de una persona hacia un trabajo o su propio 
trabajo” (p. 1300). Sin embargo, esta visión no considera el aspecto cognitivo de la 
satisfacción por lo que, para fines del presente estudio se tomará en cuenta la 
definición de Brief (1998), quien incorpora una definición integradora de la 
satisfacción laboral: “estado interno que es expresado por la evaluación afectiva y/o 
cognitiva de la experiencia favorable o desfavorable sobre un determinado trabajo” 
(p. 86).  
Smith, Kendall y Hulin (1969), describen cinco facetas de la satisfacción 
laboral: el trabajo, la supervisión, el salario, las oportunidades de promoción y los 
compañeros de trabajo; siendo esta última considerada como uno de los componentes 
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más importantes de la satisfacción laboral (Chiaburu & Harrison, 2008; Graen & 
Hulin, 1968; Inman, 2001; López, 1982; Scarpello & Campbell, 1983; Simon, Judge, 
& Halvorsen-Ganepola, 2010; Smith, Kendall, & Hulin, 1969; Spector, 1985; Waters 
& Roach, 1971; Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1967). La satisfacción con los 
compañeros de trabajo es definida como “la percepción del trabajador de que las 
características de sus compañeros de trabajo cumplen y satisfacen sus necesidades y 
expectativas” (Smith, Kendall, & Hulin, 1969; citado en Inman, 2001, p.10). 
Starcevich (1972) investigó la contribución de dieciocho factores sobre la 
satisfacción e insatisfacción laboral de los trabajadores en tres niveles ocupacionales: 
directivos de primer mando, directivos de mando medio y profesionales 
administrativos; concluyendo que la satisfacción con los compañeros de trabajo es un 
factor importante al ocupar el cuarto puesto en influencia entre los directivos de 
primer mando y, el séptimo lugar entre los profesionales administrativos (citado en 
Inman, 2001). 
Asimismo, la literatura sugiere la importancia de los compañeros de trabajo 
dentro del marco de las relaciones interpersonales, de manera que las buenas 
relaciones dadas en un ambiente laboral predicen cambios positivos tanto en el 
bienestar como en la satisfacción con la vida y el trabajo (Simon et al., 2010). Del 
mismo modo, cuando se les solicita a los empleados que evalúen lo que ellos 
consideran más deseable en un trabajo, frecuentemente, incluyen aspectos de las 
relaciones interpersonales entre sus respuestas (Omnia Group, 2001; citado en Simon 
et al., 2010). 
Sin embargo, ninguno de estos estudios se basan en dimensiones de factores 
que estarían definiendo esta satisfacción con los compañeros de trabajo. Por el 
contrario, se basan en indicadores que responden de manera general a esta 
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satisfacción o insatisfacción. Por ejemplo, Simon et al. (2010) utilizan una medida de 
tres ítems para determinar la satisfacción con los compañeros de trabajo, de los cuales 
dos fueron extraídos de la prueba “Job Satisfaction Survey” (Spector, 1985): “Hoy día 
me gustan mucho las personas con las que estoy trabajando” y “Hoy día, disfruté estar 
con mis compañeros de trabajo”, y el tercero de “The Minnesota Satisfaction 
Questionnaire” (Weiss et al., 1967): “Hoy día fui bastante amable con mis 
compañeros de trabajo”.  
Adicionalmente, existe evidencia suficiente que demuestra la influencia de la 
cultura en estudios sobre la satisfacción laboral, el bienestar y el rendimiento laboral 
(Diener, Oishi & Lucas, 2003; Ng, Sorensen & Yim; 2009; Schimmack, 
Radhakrishnan, Oishi, Dzokoto & Ahadi, 2002; Spector et al., 2004; Stenberg & 
Grigorenko, 2005; Suh, Diener, Oishi & Triandis, 1998). Esta influencia impacta no 
solo en la medición y en los resultados de la investigación; sino también, en el 
investigador quien diseña e interpreta, el cual puede dirigir el estudio hacia una 
interpretación subjetiva y errónea de las necesidades y/o percepciones de la población 
de estudio (Yamamoto & Feijoo, 2007). 
Lo expuesto anteriormente sugiere la importancia de estudiar la estructura 
factorial del compañero ideal y, dado que estos ideales tienen una fuerte influencia 
cultural, resulta conveniente optar por una visión émica, la cual consiste en 
aproximarse a la población de estudio sin concepciones previas, tomando como punto 
de origen la información obtenida en la misma población. Más aún, existe evidencia 
de las ventajas de aproximaciones émicas ante estudio sobre expectativas y 
satisfacciones, al alcanzar mayores índices de validez y confiabilidad (Yamamoto, 
Feijoo, & Lazarte, 2008).  
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Así, el propósito del presente estudio es identificar la estructura factorial del 
compañero de trabajo ideal para el trabajador peruano. Para cumplir con este 
propósito, se realizaron entrevistas con alternativas de respuesta abierta, las cuales 
fueron procesadas a través de la técnica de análisis de contenido. A partir de esto, se 





En la fase cualitativa, la muestra estuvo compuesta por 60 participantes, 30 
hombres y 30 mujeres, cuyas edades oscilaban entre los 22 y 35 años de edad (M = 
26.95; DE =  3.74); mientras que, para la fase cuantitativa, se obtuvo un total de 151 
participantes, 72 hombres y 79 mujeres, entre las edades de 22 y 36 años de edad (M 
= 27.30; DE = 3.73). Los participantes tenían como mínimo un año de experiencia 
laboral (M = 5.11; DE = 3.68) y, medio año a más de permanencia en la empresa 
actual (M = 2.4; DE = 2.49). En ambos grupos, la muestra estuvo constituida por 
ciudadanos peruanos pertenecientes a la PEA (Población Económicamente Activa) 
que laboran en distintas empresas de mediana y gran envergadura ubicadas en la 
ciudad de Lima Metropolitana - Perú.  
Medición 
El instrumento utilizado para la fase cualitativa fue una entrevista 
estructurada con alternativas de respuesta abierta, el cual fue elaborado especialmente 
para este estudio (ver anexo A). Los entrevistados tuvieron que responder las 
siguientes preguntas: Si tuvieras que elegir a un compañero de trabajo ideal, ¿a quién 
elegirías? Por favor, no incluyas a tus jefes directos como compañeros de trabajo.  
¿Qué características tiene esta persona para que la elijas como el compañero de 
trabajo ideal?  
La primera pregunta permite que el participante identifique un compañero de trabajo 
ideal pero que a la vez exista en la realidad. Y, la segunda pregunta incide 
directamente en las características del mejor compañero de trabajo que existe en la 
realidad.   
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Esta fase cualitativa permitió obtener información relevante sobre las diversas 
percepciones de la población de estudio, la cual sirvió únicamente como base para el 
desarrollo de la fase cuantitativa, cuyos resultados fueron posteriormente evaluados y 
analizados para los fines de la presente investigación. 
Para la fase cuantitativa, se elaboró el cuestionario “El compañero de trabajo 
ideal” (ver anexo B) de 29 preguntas, provenientes del análisis de contenido de la fase 
cualitativa. Este cuestionario mide en una escala tipo likert del 1 al 4 la importancia 
de cada ítem en cuanto a las características del compañero de trabajo ideal. 
Adicionalmente, se incluyó en ambas fases (cualitativa y cuantitativa) una ficha de 
datos demográficos (ver anexo C). 
Procedimiento y técnica analítica 
 Para la fase cualitativa, se seleccionó a los participantes a través de la técnica 
de “bola de nieve” y para la entrevista, se les contactó vía telefónica, registrando 
todas sus respuestas en una base de datos del formato Excel. 
 Los candidatos seleccionados fueron contactados a través de compañeros de 
trabajo y compañeros de estudio del investigador. Estos participantes debían tener 
entre 22 y 36 años de edad y tener, por lo menos, un año de experiencia laboral, con el 
fin de tener un perfil homogéneo. Se realizó la técnica analítica de análisis de 
contenido para obtener las categorías que representan los ideales de compañero de 
trabajo. Así, de las 49 categorías, solo fueron seleccionadas aquellas que obtuvieron 
una frecuencia de respuesta mayor a tres.  
 De esta manera, se elaboró el cuestionario en un formato de encuesta virtual 
utilizando la herramienta Google docs1, la cual permite crear una encuesta que es 
                                                
1 Google docs es una herramienta virtual del sitio web Google que permite elaborar encuestas virtuales. 
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visualizada y llenada por la persona que recibe un enlace web2. Una vez finalizado el 
llenado de esta encuesta, automáticamente, se cargan los resultados en una base de 
datos en formato Excel. 
 Para la difusión del enlace web, se utilizó el correo electrónico y la red social 
Facebook3, estrategia que permitió conseguir la mayor cantidad de participantes en el 
menor tiempo posible. El primer paso consistió en crear un Evento4 con el nombre 
“Encuesta de Tesis: El compañero de trabajo ideal”, el cual fue publicado a las 8:30 
p.m. de un día miércoles, presumiendo que a esta hora y día los trabajadores ya 
estarían de regreso en sus casas y en tiempo de ocio. Asimismo, la fecha de 
publicación del evento fue actualizada cada tres días para hacer recordar del evento a 
los usuarios sin llegar a ocasionar molestias por los correos y alertas que eran 
recibidos luego de cada actualización. También, se utilizaron los muros5  y las 
bandejas de entrada6 del Facebook de cada uno de los usuarios para crear mensajes 
personalizados, los cuales lograban generar mayor compromiso por participar. 
Finalmente, el investigador solicitó a quince personas cercanas que consiguieran cada 
uno a diez participantes que pudieran resolver la encuesta. 
 Los resultados fueron analizados a través del programa estadístico SPSS 
v.20, con el cual se realizó un análisis factorial exploratorio con extracción Varimax 
para obtener la estructura factorial de los ítems. Para este análisis, se consideraron 
únicamente aquellos ítems que obtuvieron una media igual o superior a tres (ver 
                                                
2 Enlace web es un texto o imagen ubicado en la web o correo electrónico que uno puede pinchar para ser 
direccionado a otra página web, archivo o documento. 
3 Facebook es un sitio web de redes sociales utilizado para conectar a los usuarios con otras personas alrededor del 
mundo. 
4 Evento es una función del Facebook que consiste en crear una invitación virtual para hacerla llegar a todos los 
usuarios que el huésped desee. Esta invitación puede ser personalizada de acuerdo con el evento que se desea 
realizar. 
5 Muro es un espacio virtual dentro de la página web de Facebook, en donde los contactos del usuario pueden dejar 
mensajes, los cuales son visualizados por todos los demás usuarios. 
6 Bandeja de entrada es un espacio virtual dentro de la página web de Facebook, que permite dejar mensajes 




anexo D), dado que, al estar por debajo de la media (en desacuerdo y totalmente en 
desacuerdo), no constituían ideales de compañero de trabajo importantes en la 
muestra. De esta manera, se procedió a eliminar los siguientes ítems: ser físicamente 
atractivo(a) (M = 1.85), ser hombre (M = 1.95), ser mujer (M = 2.08), ser mi amigo 
(M = 2.40) y tener experiencia en el puesto desempeñado (M = 2.65). Posteriormente, 
en el análisis factorial, se eliminaron ítems con una carga menor que .30.  
 Con respecto al análisis de las diferencias demográficas, se encontró a través 
del estadístico Kolmogorov – Smirnov, que los factores poseían una distribución no 
normal (ver anexo E), por lo que se utilizaron los siguientes estadísticos no 
paramétricos: Para la comparación de grupos según género, se utilizó la prueba de U 
de Mann-Whitney y, para la comparación de los demás grupos (edad, NSE, tipo de 
colegio, universidad, años de experiencia laboral, tiempo de permanencia en la 
empresa actual) se hizo uso de la prueba de Kruskal-Wallis.
 Resultados y discusión 
La matriz de correlaciones de las preguntas sobre el compañero de trabajo 
ideal presenta una medida de adecuación muestral de Kaiser – Meyer – Olkin  [KMO  
= .853] y una prueba de esfericidad de Bartlett [ Chi-cuadrado = 1223.92; 𝑝 < .05] 
que demuestran tener condiciones adecuadas para una rotación factorial. De esta 
manera, se procedió con el análisis factorial exploratorio en donde, considerando la 
extracción de los factores, los coeficientes de confiabilidad y la interpretación 
psicológica de los mismos, se obtuvo una solución de cuatro factores que explican el 
49.412 % de la varianza (ver Tabla 1): “buenas relaciones personales”, “correcto, 
organizado y seguro de sí mismo”, “trabaja en equipo, empático y flexible” y 
“productivo y que sabe enseñar” (ver Tabla 2). 
Tabla 1 
  
Porcentaje de la Varianza y Porcentaje Acumulado de los Factores del Cuestionario del 
Compañero de Trabajo Ideal 
 
Factor % de la varianza % acumulado 
 





2 Correcto, organizado y seguro de sí mismo 7.819 36.739 
3 Trabaja en equipo, empático y flexible 6.945 43.684 
4 Productivo y que sabe enseñar 5.728 49.412 







Resultados y Discusión 
Tabla 2 
 
Carga factorial para una solución de cuatro factores con Varimax de los 
ítems del cuestionario “El compañero de trabajo ideal” 
Ítems Carga factorial 
Factor 1: Buenas relaciones personales 
Ser alguien con el que me lleve bien  .789 
Ser buena persona  .692 
Tener un buen trato conmigo .647 
Ser divertido .629 
Ser confiable .468 
Ser sincero  .443 
    
Factor 2: Correcto, organizado y seguro de sí mismo 
Ser respetuoso  .668 
Ser ordenado  .639 
Ser responsable .581 
Tener buen liderazgo .478 
Tener paciencia  .471 
Ser honesto .419 
Comunicarse adecuadamente .385 
      
 Factor 3: Trabaja en equipo, empático y flexible  
Saber trabajar en equipo   .784 
Ser flexible .772 
Ser empático  .536 
Saber escuchar  .518 
Ser sociable  .393 
   
 Factor 4: Productivo y que sabe enseñar  
Ser eficiente .643 
Ser perseverante .628 
Ser proactivo .621 
Ser enfocado .577 
Saber enseñar  .469 
Ser inteligente  .459 
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Factor 1: Buenas relaciones personales 
El primer factor, buenas relaciones personales [α  𝑑𝑒  𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ   = .783], 
describe a un compañero de trabajo que mantiene un trato agradable con los demás y 
es considerado una buena persona. Además, es divertido, confiable y sincero con el 
resto, lo que lo convierte en un buen compañero de trabajo.  
Estudios previos coinciden que tener un trato agradable con los compañeros 
en el trabajo (Omnia Group, 2001; citado en Simon et al., 2010) predice cambios 
positivos en la satisfacción laboral y el bienestar con la vida y el trabajo. Del mismo 
modo, Kaul y Lakey (2003) argumentan que llevarse bien con los compañeros de 
trabajo es un componente que incrementa la satisfacción laboral, debido a su vínculo 
estrecho con el bienestar físico y mental. 
En relación a la confianza, Tan y Lim (2004) también confirmaron su 
importancia en un estudio previo, en donde demostraron que la confianza 
interpersonal es un elemento fundamental para establecer buenas relaciones 
interpersonales en el trabajo; además de facilitar actitudes positivas, sentimientos de 
seguridad, confort y un buen ambiente laboral (Dotan, 2007; Edwards & Cable, 2009; 
Ferres, Connell, & Travaglione, 2004). 
La importancia de este factor radica además, en la relación positiva con 
diversos aspectos de la gestión del comportamiento humano, tales como la 
productividad, retención de líderes talentosos (Coutu, 2007), compromiso, 
satisfacción laboral (Achor, 2011), absentismo, motivación e intención de renuncia 
(Basford & Offermann, 2012; Riordan & Griffeth, 1995; Ross, 1997).  
Factor 2: Correcto, organizado y seguro de sí mismo 
El segundo factor refiere a un compañero de trabajo correcto, organizado y 
seguro de sí mismo [α  = .726], el cual describe a un colaborador que mantiene un 
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trato respetuoso y honesto con sus demás compañeros, además de tener un buen 
liderazgo y comunicar adecuadamente sus ideas. El factor refiere también a un 
colaborador ordenado y responsable. 
Estudios previos coinciden en la importancia del liderazgo y la comunicación 
como componentes ideales del trabajador, acuñando el término co-workership para 
referirse al liderazgo de los colaboradores hacia sus demás compañeros de trabajo y 
supervisores, el cual favorece a la satisfacción y a las buenas relaciones 
interpersonales (Andersson & Tengblad, 2007). Asimismo, en un modelo normativo 
del término co-workership se destaca la importancia de la confianza, honestidad, 
comunicación, respeto y responsabilidad como componentes que promueven el 
desarrollo de actitudes positivas entre colaboradores (Hällsten & Tengblad, 2006). 
Del mismo modo, estudios sobre el comportamiento ciudadano 
organizacional (del término en inglés “Organizational citizenship behavior”) 
coinciden en afirmar que tener una actitud correcta, respetuosa y honesta hacia los 
demás colaboradores favorecen a la satisfacción laboral y al bienestar personal y 
organizacional (Organ, 1997; Yafang & Shih-wang, 2010). 
Con respecto a la seguridad de sí mismo, estudios previos complementan el 
hallazgo, sustentando además que dicha cualidad permite a los colaboradores alcanzar 
exitosamente sus metas y las del equipo de trabajo (Baldoni, 2009). 
Factor 3: Trabaja en equipo, empática y flexible  
El tercer factor, trabaja en equipo, empático y flexible [α = .752], presentan a 
un colaborador que tiene facilidad para interactuar y coordinar con dos o más 
compañeros de trabajo, con el fin de lograr un mismo objetivo. Es empático y flexible 
ante los diversos puntos de vista de sus compañeros, evitando imponer sus propias 
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conclusiones. Además, es un colaborador sociable que sabe escuchar las ideas del 
resto.   
Investigaciones pasadas encontraron que una de las cualidades más 
solicitadas por los colaboradores era la posibilidad de trabajar en equipos dentro de la 
empresa, lo cual afectaba positivamente a la satisfacción laboral (Hackman, 1987; 
Kruse, 1986; Musriha, 2013; Lankau, 1996; Scott, Bishop, & Chen, 2003, Ware & 
Robinson, 2012). Considerando que uno de los componentes más importantes de esta 
satisfacción es la satisfacción con los compañeros de trabajo (Graen & Hulin, 1968; 
Mousavi, Yarmohammadi, Nosrat, & Tarasi, 2012; Inman, 2001; Scarpello & 
Campbell, 1983; Smith et al., 1969; Spector, 1985; Simon et al., 2010; Chiaburu & 
Harrison, 2008; López, 1982; Waters & Roach, 1971; Weiss et al., 1967), resulta 
evidente que los colaboradores soliciten dicha característica como fundamental en el 
compañero de trabajo ideal. 
Con respecto a la empatía, Mousavi (2012) demostró de manera similar, que 
este componente es necesario en el ambiente laboral, ya que permite entender y 
valorar las necesidades del resto de compañeros, lo cual favorece tanto a la 
satisfacción laboral como a la satisfacción con los compañeros de trabajo.  
La importancia del factor “trabaja en equipo, empático y flexible” radica en el 
impacto sobre diversas variables de la gestión humana como la motivación, 
satisfacción (Lester, Meglino, & Korsgaard, 2002), desempeño (Musriha, 2013) e 
intención de renuncia (Bayazit & Mannix, 2003). 
Factor 4: Productiva y que sabe enseñar 
Por último, el factor productivo y que sabe enseñar [α  = .725] refiere a un 
colaborador eficiente, perseverante y enfocado en su trabajo; alcanzando los objetivos 
trazados para su puesto y/o área. Es proactivo y propone nuevas ideas que lo llevan a 
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obtener mejores resultados. Además, es considerado inteligente, pues 
transmite adecuadamente sus ideas y conocimientos a sus demás compañeros de 
trabajo. 
Respecto a este factor, no se encontró información relevante acerca de la 
productividad como componente ideal del compañero de trabajo. En vez de ello, 
investigadores han profundizado sus estudios en evidenciar el impacto de la 
satisfacción laboral sobre la productividad y el desempeño de los colaboradores 
(Blau, 1981; Glaman et al., 1996; Leiter & Maslach, 1988; Scott & Taylor, 1985; 
Wright & Cropanzano, 2007). Sin embargo, siendo los ideales del presente estudio, 
supuestos necesarios para la satisfacción con los compañeros de trabajo y, por tanto, 
para la satisfacción laboral; surge la posibilidad de una causalidad inversa 
(Böckerman & Ilmakunnas, 2012). Defensores de la teoría de la motivación basada en 
las expectativas, argumentan que la satisfacción es consecuencia de la recompensa  
(Naylor, Pritchard, & Ilgen, 1980; Vroom, 1964); por lo tanto, un ambiente de trabajo 
en donde los colaboradores son productivos y, además, comparten sus conocimientos 
para aumentar la productividad del resto de compañeros, logrará obtener mayores 
índices de satisfacción laboral. 
En relación a la enseñanza, Achor (2011) encontró que los colaboradores que 
disfrutan de enseñar y compartir sus conocimientos con los demás trabajadores, 
tienden a ser considerados buenos compañeros de trabajo, impactando directamente 
en la satisfacción. 
 
Analizando los cuatro factores en conjunto, se encontró la predominancia de 
las características sociales y emocionales en la composición del compañero de trabajo 
ideal, tales como: “Ser alguien con el que me lleve bien”, “ser buena persona”, “tener
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un buen trato conmigo”, “ser divertido”, “ser confiable”, “comunicarse 
adecuadamente”, “ser sincero”, “ser sociable”, “ser empático”, “saber escuchar” y 
“saber enseñar”. Esto podría asociarse al origen latinoamericano de la población de 
estudio, caracterizada por su cultura colectivista (Brett y Stroh, 2003; Esteban, 2010; 
Kagitcibasi, 1994; Markus & Kitayama, 1998; Spector et al., 2004; Triandis, 1995).  
Asimismo, los indicadores que subyacen a los cuatro factores han sido 
asociados positivamente a aspectos tanto de bienestar como de rendimiento. Ng, 
Sorensen y Yim (2009), realizaron un meta-análisis para examinar la relación entre 
dichos aspectos, y encontraron que las características de la cultura influyen 
directamente en el rendimiento y el bienestar laboral. De esta manera, resulta 
importante destacar el aporte émico del presente estudio que logra entender los deseos 
de la población para obtener una interpretación fidedigna que sintoniza con sus 
necesidades. 
Diferencias en variables demográficas en cada factor  
En el presente estudio se exploraron las diferencias entre los factores del 
compañero de trabajo ideal y las variables demográficas de los participantes: género, 
edad, nivel socio-económico (NSE), universidad, tipo de colegio (mixto, solo 
hombres, solo mujeres), años de experiencia laboral y tiempo de permanencia en la 
empresa actual.  
No se encontraron diferencias estadísticamente significativas (p > .05) en 
ninguna variable, posiblemente a causa de la homogeneidad y características de la 
población de estudio, compuesta en su mayoría por participantes con un rango de 
edad y extracción socio-económica bastante similar. Del mismo modo, no se hallaron 
investigaciones previas que relacionaran las variables demográficas de género, NSE, 
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universidad, tipo de colegio, años de experiencia laboral y tiempo de permanencia en 
la empresa actual; con la satisfacción de los colaboradores en el ambiente laboral. 
Con respecto a la edad, Avery, McKay y Wilson (2007), encontraron 
diferencias significativas en la satisfacción según la edad de los colaboradores, en 
donde aquellos con 65 años a más mostraron mayor insatisfacción y desvinculación 
con sus compañeros de trabajo de edades similares. A diferencia de esta 
investigación, la muestra del presente estudio estuvo compuesta por participantes 
cuyas edades oscilaban entre los 22 a 36 años de edad, lo que no permitió la 
comparación, en relación a la percepción del trabajador peruano. 
Limitaciones y estudios a futuro 
 El presente estudio se realizó con un grupo de participantes peruanos entre 22 
y 36 años de edad que laboran en distintas empresas de mediana y gran envergadura 
ubicadas en la ciudad de Lima Metropolitana, que mostró resultados homogéneos. 
Investigaciones futuras deberían trabajar con una muestra más heterogénea, 
incluyendo un rango de edad más amplio y empresas de distintos sectores y tamaños. 
Asimismo, se recomienda replicar este estudio en otras culturas, para contribuir al 
desarrollo de una estrategia global de la gestión humana que contemple las diferencias 
culturales; en especial, para aquellas empresas transnacionales que poseen sedes y 
sucursales en distintas ciudades del mundo. 
Finalmente, se sugiere realizar estudios en donde, a partir de la estructura 
factorial realizada, se defina el grado de satisfacción de los colaboradores con sus 
compañeros de trabajo. Para estos fines, se podrá hacer uso de la prueba “El 
compañero de trabajo ideal” (ver anexo B) generada como producto de la presente 
investigación, adicionándole un segundo segmento que incluya las mismas 29 
categorías de la encuesta actual, pero dirigiendo la pregunta hacia “¿Cómo son tus 
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compañeros en la realidad? Esto permitiría realizar el contraste entre la expectativa 
sobre el compañero de trabajo y la percepción de que esta expectativa se alcanza en su 
trabajo actual, con lo que se obtendría la satisfacción con los compañeros de trabajo.
 
 Conclusiones 
El presente estudio encontró los siguientes cuatro factores asociados al ideal 
del compañero de trabajo: “buenas relaciones personales” [α  𝑑𝑒  𝐶𝑟𝑜𝑛𝑏𝑎𝑐ℎ   = .783], 
“correcto, organizado y seguro de sí mismo” [α  = .726], “trabaja en equipo, empático 
y flexible” [α = .752] y “productivo y que sabe enseñar” [α  = .725].  
De acuerdo a la literatura revisada, esta es la primera solución factorial 
realizada a través de una aproximación émica sobre el compañero de trabajo ideal; 
presentando información original acerca de aspectos culturales en la gestión de 
recursos humanos en el Perú. El factor “Buenas relaciones personales” resalta el 
carácter colectivista de la muestra peruana. Precisa también, que la interdependencia 
laboral enfatiza las características de ser buena persona, tener buen trato y ser 
divertido. El factor “correcto, organizado y seguro de sí mismo” añade características 
personales del buen compañero vinculadas a conductas apropiadas para un buen 
trabajo como ordenado, responsable y respetuoso. El factor “trabaja en equipo, 
empático y flexible”, precisa la importancia no solamente de las relaciones 
interpersonales, sino de la relación grupal con flexibilidad, empatía y escucha. El 
último, el factor “productivo y que sabe enseñar” añade aspectos de productividad 
como el ser eficiente, perseverante y proactivo.  
Los indicadores que subyacen a los factores han sido asociados positivamente 
a aspectos tanto de bienestar como de rendimiento. Considerando la influencia de la 
cultura sobre dichos aspectos, es importante resaltar el aporte émico del presente 
estudio que ha permitido obtener una visión fidedigna sobre las características del 
trabajador peruano ideal. 
Por otro lado, la forma cómo estos se organizan en los cuatro factores 




composición de cada uno de ellos y el impacto sobre el bienestar del colaborador y su 
productividad. Además, constituye una guía de cómo la empresa debe gestionar las 
relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, con importantes implicancias en la 
selección de personal, en el diseño de procesos de trabajo en equipo y en la gestión 
del talento humano, considerando la cultura local.  
Se deben hacer estudios confirmatorios con muestras más grandes e 
investigaciones experimentales que permitan ahondar y precisar en el potencial de la 
gestión de las relaciones interpersonales y de grupo en el espacio laboral, 
considerando la influencia de la cultura sobre la productividad y el bienestar.
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Anexo A. Guía de entrevista 
Introducción: La siguiente entrevista forma parte de un grupo de entrevistas 
que realizaré como parte de mi proyecto de Tesis, en el cual busco analizar 
determinados aspectos que serán útiles dentro del campo de los Recursos Humanos. 
La entrevista durará aproximadamente 10 minutos, pero en caso surja algún 
inconveniente me lo comunicas en seguida y damos fin a la entrevista. 
Quisiera hacerte recordar que todo lo que se mencione en esta charla se 
guardará con total confidencialidad y será solamente de uso exploratorio para la 
investigación. Asimismo, una vez finalizada la investigación te haremos llegar, en 
caso desees, los resultados del mismo.   
¿Tienes alguna consulta o duda con respecto hasta el momento? 
A continuación, te haré dos preguntas sobre las preferencias laborales que 
tengas con respecto a tus compañeros de trabajo. Por favor, contestar las preguntas 
con total naturalidad y sinceridad ya que lo que buscamos es obtener información más 
precisa sobre tus preferencias.  
1. Si tuvieras que elegir a un compañero de trabajo ideal ¿a quién elegirías? Por 
favor no incluyas a tus jefes directos como Compañeros de trabajo. 
2. ¿Qué características tiene esta persona para que lo elijas como el compañero 
de trabajo ideal? 
Muchas gracias por tu colaboración, de no tener ninguna duda, damos por 
terminada la entrevista.  






 Anexo C. Ficha de Datos 
Nº: ___ 
Sexo:         Masculino            Femenino                                                            
Edad: ___ 
Distrito de Residencia: ________________________________________ 
Lugar de nacimiento:__________________________________________ 
- De no ser Lima, ¿a qué edad vino a lima?: ___________________ 
Colegio de procedencia: _______________________________________ 
Tipo de colegio (Mixto, Solo hombres, Solo mujeres): _______________ 
Universidad (Estudios Pre-grado):_______________________________ 
Carrera Universitaria: _________________________________________ 
Experiencia laboral: ___  años y ____ meses 
Empresa en la que labora actualmente: ___________________________ 
Tiempo de permanencia en la empresa actual: ___  años y ____ meses 
Cargo Desempeñado: _________________________________________ 
Área a la que pertenece: ________________________________________ 




 Anexo D. Media de ítems del cuestionario “El compañero de trabajo ideal” 
Nota.  (1) Totalmente en desacuerdo; (2) En desacuerdo; (3) De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo.  
 
 
1	   2	   3	   4	  Ser	  )ísicamente	  atractivo(a)	  
Ser	  hombre	  Ser	  mujer	  
Ser	  mi	  amigo	  Tener	  experiencia	  en	  el	  puesto	  desempeñado	  
Ser	  divertido	  Tener	  buen	  liderazgo	  
Ser	  alguien	  con	  la	  que	  me	  lleve	  bien	  Ser	  ordenado	  
Saber	  enseñar	  Ser	  inteligente	  
Ser	  buena	  persona	  Ser	  sociable	  
Ser	  enfocado	  Tener	  paciencia	  
Comunicarse	  adecuadamente	  Tener	  un	  buen	  trato	  conmigo	  
Ser	  sincero	  Ser	  perseverante	  
Ser	  proactivo	  Ser	  empático	  
Ser	  )lexible	  Ser	  con)iable	  
Ser	  e)iciente	  Saber	  escuchar	  
Ser	  respetuoso	  Ser	  una	  responsable	  








 Anexo E. Prueba de Normalidad 
Z de Kolmogorov-Smirnov en la distribución de puntajes del total de la muestra 
 
N ME DE Z 
Factores del Compañero de Trabajo Ideal 
    
Buenas Relaciones Personales 151 3.30 .407 .092* 
Correcto, Organizado y Seguro de Sí Mismo 151 3.44 .338 .115* 
Trabajo en Equipo, Empático y Flexible 151 3.59 .366 .177* 
Productivo y que Sabe Enseñar 151 3.39 .358 .114* 
* p<0.05 
    
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
